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RELATIONSHIP  PROFESIONALISME, REWARD, JOB SATISFACTION TO 




Ventia Purnama Sari 1) 




This study aims to determine the relationship Profesionalism, Reward, Job 
Satisfaction to Organizational Commitment. Sample in this study were30 employess in the 
internal Auditor Banking Company in the city of Bengkulu. The data is analyzed using 
SmartPLS 2.0 M3. The result showed that Professionalism are positive  related to 
Organizational Commitment, Professionalism positive related to Job Satisfaction, Job 
Satisfaction is negative related to Organizational Commitment, Professionalism positive 
related to Reward, Reward are Positive Related to Job Satisfaction and Reward related to 





Kata kunci : Profesionalisme, reward, Job Satisfaction, Organizational Commitment 
 
 





















HUBUNGAN PROFESIONALISME, REWARD, KEPUASAN KERJA TERHADAP 




Ventia Purnama Sari 1) 




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan Profesionalisme,Reward, 
Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi. Sampel dalam penelitian ini adalah 30 
Internal Auditor Perusahaan Perbankan yang ada di Kota Bengkulu.Teknik analisa 
menggunakan bantuan program SmartPLS 2.0 M3.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Profesionalisme berhubungan positif terhadap 
Komitmen Organisasi, Profesionalisme berhubungan positif terhadap kepuasan kerja, 
Kepuasan Kerja berhubungan negatif terhadap Komitmen Organisasi, Profesionalisme 
berhubungan positif terhadap reward, reward berhubungan positif terhadap Kepuasan Kerja 
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1.1      Latar Belakang 
Maraknya kasus penggelapan dana yang terjadi di perusahaan perbankan mencerminkan 
bahwa sikap Profesional seorang karyawan internal auditor  masih buruk. Pelanggaran atas kasus-
kasus tersebut membuat timbulnya kerugian bagi para masyarakat yang menggunakan jasa 
perusahaan perbankan.Tingkat keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu pekerjaan bukan 
hanya ditentukan oleh tingkat Profesionalisme saja, tetapi juga Komitmennya terhadap bidang yang 
ditekuninya (Trianingsih, 2003). Seorang auditor harus memiliki sifat  professional agar dapat 
memperkecil terjadinya penyimpangan di suatu perusahaan.  
Profesionalisme merupakan sebuah keahlian yang dimiliki oleh seseorang terkait dengan 
ilmu dan keterampilan yang dimiliki.Seorang  individu yang memegang jabatan atau kedudukan 
tertentu dituntut untuk memiliki profesionalisme yang tinggi  agar dalam pelaksanaan pekerjaanya 
dapat berjalan dengan efektif. Profesionalisme juga merupakan sikap atau semangat 
mempertahankan suatu profesi dan memelihara citra publik terhadapnya serta menekuni ilmu dan 
substansi pekerjaan dalam bidang tersebut. Seorang auditor internal yang profesional akan 
mempertimbangkan material atau tidaknya informasi dengan tepat dan auditor internal yang 
profesional juga harus memiliki independensi untuk memenuhi kewajiban profesionalnya, 
memberikan opini yang objektif, tidak dibatasi dan melaporkan apa adanya, bukan melaporkan 
sesuai dengan keinginan organisasi atau lembaga. Semakin internal auditor menyadari akan 
tanggung jawab profesionalnya maka kualitas audit akan terjamin dan terhindar dari tindakan 
manipulasi. Setelah seorang auditor memiliki sifat yang professional akan mendasari timbulnya 
komitmen organisasi.Suatu Organisasi  atau perusahaan  membutuhkan karyawan yang bukan saja 
professional tetapi juga berkualitas dan memiliki loyalitas. Salah satu untuk mencapai taraf ini  
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adalah dengan menumbuhkan komitmen didalam diri manusia itu sendiri. Komitmen merupakan 
konsep manajemen yang menempatkan seorang manusia sebagai figur sentral dalam organisasi, 
tanpa adanya komitmen  sukar mengharapkan  partisipasi yang aktif, Komitmen merupakan hal 
yang penting yang harus diperhatikan dalam meningkatkan kinerja perusahaan, dalam sebuah 
perusahaan  harus diciptakan adanya keinginan bersama dari para anggota tim untuk mencapai 
sebuah tujuan (Sunjoyo, 2003) 
Menurut Robbins (2008) Komitmen organisasi merupakan derajat dimana seorang karyawan 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk 
mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi tersebut.pada dasarnya komitmen organisasi 
merupakan suatu hubungan antara anggota dengan organisasi, misalnya hubungan antara auditor 
dengan kantor dimana ia bekerja, hubungan yang baik akan timbul apabila auditor memiliki 
kesetiaan dan kemamampuan mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi.Selanjutnya menurut 
(Newstrom, 2012), Komitmen karyawan pada organisasinya dapat terlihat pada kepercayaannya 
terhadap misi dan tujuan organisasi, kesediaan untuk meningkatkan usaha dalam pencapaian suatu 
tujuan serta intensi untuk melakukan kerja di organisasi tersebut.Selain itu organisasi juga berusaha 
untuk mempertahankan sumber daya yang potensial agar tidak berdampak pada terjadinya 
perpindahan karyawan.Tingkat perpindahan karyawan yang tinggi akan berdampak negatif terhadap 
organisasi, seperti menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi kerja dan peningkatan biaya 
sumber daya manusia. Hal tersebut menjadikan organisasi tidak efisient dan efektif karena 
perusahaan kehilangan karyawan yang berpengalaman dan perlu melatih karyawan baru, keinginan 
untuk mengakhiri tugas atau meninggalkan organisasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. 
Menurut(Wesson 2011),Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang 
diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja dengan kata lain kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan  kita dan apa yang kita pikirkan 
tentang pekerjaan kita, kepuasan kerja merupakan tanggapan emosional terhadap situasi 
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kerja,Individu-individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan 
dalam organisasi, sedangkan individu-individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaanya 
cenderung untuk keluar dari organisasi. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi 
pemikiran seseorang untuk keluar. 
 Robbins dan Judge (2011) menyatakan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang 
pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, pekerjaan memerlukan interaksi dengan 
rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasional, memenuhi standart 
kinerja. Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan yang pada akhirnya akan mewujudkan 
terjadinya perputaran karena individu yang memilih keluar organisasi akan mengharapkan hasil 
yang lebih memuaskan di tempat lain. Dampak ketidakpuasan selain dalam bentuk meninggalkan 
pekerjaan atau keluar dari organisasi dapat berupa ketidak hadiran, Untuk meningkatkan kepuasan 
karyawan dapat dilakukan dengan membenahi struktur penggajian sehingga terjadi sistem 
penggajian yang adil dan karyawan dapat merasakan kepuasan kerja.Di samping itu, setiap 
organisasi menggunakan berbagai imbalan untuk menarik, mempertahankan orang dan memotivasi 
mereka agar mencapai tuiuan pribadi mereka dan tujuan organisasi. Misalnya saja dengan cara 
memberikan kepada karyawan berupa reward.  
Menurut Kurniawan (2010) Reward adalah segala bentuk pengembalian baik finansial 
maupun non finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan, 
selanjutnya menurut fadilla (2009) reward merupakan imbalan yang diberikan dalam bentuk 
material dan non material yang diberikan oleh pihak perusahaan  kepada karyawannya agar mereka 
dapat bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan – tujuan 
perusahaan, dengan kata lain pemberian reward dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas 
dan mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap berada dalam perusahaan dan untuk 
memberikan dorongan bagi karyawan  agar menjalankan pekerjaan dengan hasil yang lebih 
baik.Kemudian setelah karyawan menerima reward/imbalan maka para karyawan menukarkannya 
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dengan waktu, kemampuan, keahlian dan usaha untuk mendapatkan imbalan yang sesuai dengan 
apa yang telah mereka kerjakan.  
Dalam penelitian ini akan dilakukan penelitian di perusahaan perbankan di Kota Bengkulu, 
dengan responden tertuju pada karyawan bagian Internal Auditor. Alasannya dilakukan penelitian 
pada Internal Auditor diperusahaan perbankan dikota Bengkulu ini karena seperti yang kita ketahui 
masyarakat di kota Bengkulu pada umumnya menitipkan dana mereka kepada bank-bank yang 
mereka percayai tetapi kepercayaan masyarakat terhadap bank-bank yang ada mulai berkurang 
dikarenakan maraknya kasus-kasus penyimpanganyang terjadi pada perusahaan Perbankan yang 
disebabkan oleh kurang Profesionalismenya karyawan bagian auditor internal selain itu untuk 
mengembalikan rasa kepercayaan masyarakat atas kasus-kasus yang pernah terjadi tersebut 
diperlukan adanya karyawan internal auditor yang professional. Karyawan yang professional dapat 
mempengaruhi kesuksesan perusahaan dan akan berujung pada keberhasilan pada komitmen 
organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Berdasarkan latar belakang diatas maka dapat ditetapkan judul penelitian tentang 
“Hubungan Profesionalisme, Reward,Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasi(Studi 
pada Perusahaan Perbankan yang ada di Kota Bengkulu)”Penelitian ini merupakan replikasi dari 
penelitian yang telah dilakukan oleh Sejjaka dan Kaawaase (2014) dengan mengacu pada 
penelitian-penelitian terdahulu, Dalam penelitian ini yang membedakan dengan penelitian 
sebelumnya yaitu  objek penelitiannya. objek penelitian disini adalah karyawan bagian Auditor 
Internal yang bekerja pada Perusahaan Perbankan di kota Bengkulu. Sedangkan pada penelitian 
sebelumnya objeknya pada KAP di Uganda. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Profesionalisme, 
Reward, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. Analisis ini penting karena ingin mengetahui 




1.2  Perumusan Masalah   
Berdasarkan uraian  latar belakang di atas, maka perumusan masalah dari penelitian ini adalah:  
1) Apakah Profesionalisme berhubungan dengan komitmen organisasi pada Perusahaan Perbankan  
di Kota Bengkulu?  
2) Apakah profesionalisme berhubungan dengan kepuasan kerja pada perusahaan perbankan di 
Kota Bengkulu? 
3) Apakah kepuasan kerja berhubungan dengan komitmen organisasi pada perusahaan perbankan di 
Kota Bengkulu 
4) Apakah profesionalisme berhubungan dengan reward pada perusahaan perbankan dikota 
Bengkulu? 
5) Apakah reward berhubungan dengan kepuasan kerja pada perusahaan perbankan dikota 
Bengkulu? 
6) Apakah reward berhubungan dengan komitmen organisasi pada perusahaan perbankan dikota 
Bengkulu? 
1.3.  Tujuan Penelitian  
Berdasarkan  perumusan masalah diatas ,maka tujuan dalam penelitian ini adalah : 
1) Untuk mengetahui apakah Profesionalisme berhubungan dengan 
komitmen organisasi pada Perusahaan Perbankan di Kota Bengkulu. 
2) Untuk mengetahui apakah profesionalismeberhubungan dengan kepuasan kerja pada Perusahaan 
Perbankan di Kota Bengkulu. 
3) Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berhubungan dengan komitmen Organisasi pada 
Perusahaan Perbankan di Kota Bengkulu. 
4) Untuk mengetahui apakah profesionalisme berhubungan dengan reward pada perusahaan 
Perbankan di kota Bengkulu 
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5) Untuk mengetahui apakah Reward berhubungan dengan kepuasan kerja padaperusahaan 
Perbankan di kota Bengkulu 
6) Untuk mengetahui apakah Reward berhubungan dengan komitmen organisasi pada perusahaan 
perbankan di kota Bengkulu 
1.4  Manfaat Penelitian  
 Penelitian ini dilakukan  guna memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang membutuhkan, 
seperti perusahaan,ilmu pengetahuan dan lembaga terkait.Adapun manfaat penelitian ini antara lain 
: 
1.Bagi Perusahaan  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai masukan serta dapat memberikan 
sumbangan pemikiran kepada perusahaan yang digunakan untuk peningkatan kinerja setiap 
karyawan dengan menggunakan sistem reward, profesionalisme, kepuasan kerja dan  
komitmen organisasi. 
2. Bagi pembaca atau pihak yang berkepentingan 
Sebagai referensi dan acuan yang dapat dipakai untuk peneliti lebih lanjut serta menjadikan 
input untuk menambah wawasan dan pengetahuan apabila ada penelitian sejenis berikutnya. 
3.  Bagi Peneliti  
Menambah wawasan bagi peneliti untuk mengetahui lebih dalam tentang hubungan antara 
profesionalisme,reward, kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dan dapat terjun langsung 
pada perusahaan yang bersangkutan, sehingga dapat mengaplikasikan teori yang diperoleh 







1.5   Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian 
Batasan penelitian bertujuan agar arah pembahasan dalam penelitian ini tidak akan mengalami 
penyimpangan sehingga terhindar dari pembahasan yang terlalu luas dan mengarah pada tujuan 
penelitian yang telah ditetapkan.  
Adapun batasan penelitian ini adalah responden terfokus pada karyawan bagian Internal 
Auditor saja di Perusahaan Perbankan di Kota Bengkulu yang memfokuskan pada  Profesionalisme 
























2.1.   Landasan Teori 
2.1.1 Teori Motivasi  
Menurut French dan Raven (Pengantar manajemen edisi 1, Erni dan Kurniawan) Motivasi 
adalah sesuatu yang mendorong seseorang untuk menunjukkan perilaku tertentu, perilaku yang 
diharapkan untuk ditunjukkan oleh tenaga kerja diperusahaan tentunya perilaku yang akan 
menghasilkan kinerja terbaik bagi perusahaan. Kinerja terbaik menurut Griffin (2000) ditentukan 
oleh 3 faktor, yaitu : (1)motivasi (motivation), yaitu yang terkait dengan keinginan untuk 
melakukan pekerjaan, (2)kemampuan (ability), yaitu kapabilitas dari tenaga kerja  atau sumber daya 
manusia untuk melakukan pekerjaan dan (3)Lingkungan pekerjaan (the work environment), yaitu 
sumber daya dan situasi yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tersebut. 
Motivasi terkait dengan sesuatu yang bersifat tidak dapat diukur (intangibles) dan tidak 
dapat dilihat secara kasat mata (invisible). Untuk mengetahui bagaimana motivasi berperan dalam 
lingkungan pekerjaan, gambar 1.1 berikut akan menunjukkan proses bagaimana motivasi berperan 
dalam menentukan perilaku  yang akan ditunjukkan oleh tenaga kerja atau sumber daya manusia 
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Gambar 1.1 Proses motivasi sebagai pendorong prilaku individu 
Berdasarkan gambar 1.1 diatas, proses bagaimana perilaku seseorang ditunjukkan oleh motivasinya 
dimulai ketika seseorang menyadari bahwa dirinya memiliki kebutuhan atau kesenjangan atas 
kebutuhan tertentu atau bisa dikatakan pendapatan yang minim. Akibat dari pendapatan yang 
minim, seorang tersebut kemudian melakukan tindakan pencarian jalan keluar untuk memperoleh 
pendapatan yang lebih baik, maka selanjutunya seseorang tersebut akan melakukan pencarian kerja 
alternative atau bekerja lebih keras sebagai bentuk perilaku guna memenuhi kebutuhan akan 
pendapatan yang memadai. Setelah kerja keras dilakukan atau pekerjaan lain didapatkan, dirinya 
akan mengevaluasi apakah yang didapatkan olehnya sebagai akibat kerja keras atau bukan, apabila 
iya, maka dirinya akan menentukan kebutuhan bagi masa yang akan datang. Selain dari pada itu, 
apabila hasil dari kerja kerasnya tidak memenuhi kebutuhannya untuk memperoleh pendapatan 
yang lebih baik, maka dirinya mungkin akan melakukan pencarian kembali alternatif guna 
memenuhi tuntutan kebutuhannya tersebut. 
Berdasarkan penelitian sulistyawati (2012) motivasi yang dimiliki oleh setiap individu akan 
mengarahkan mereka berprilaku, seorang auditor yang termotivasi dalam bekerja akan terpacu 
untuk dapat menjalani pekerjaanya dengan sepenuh hati sehingga berhasil dalam kinerjanya, artinya 
seseorang yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya dan ditambah dengan 
motivasi yang kuat dalam dirinya maka kepuasan kerja akan dapat dicapai,kepuasan kerja auditor 
akan dapat dicapai apabila keinginan dan kebutuhan yang memicu motivasi kerja juga terpenuhi, 
salah satu bentuk perhatian dari organisasi terhadap auditor adalah pemberian kompensasi berupa 
bonus, insentif atau reward lain ketika auditor berhasil melaksanakan tugas dan kewajiban sesuai 
dengan profesionalitas yang dimiliki sehingga seseorang atau auditor yang menujunjung tinggi 
komitmen profesionalnya akan menimbulkan motivasi diri, dengan adanya motivasi yang tinggi 
maka kepuasan kerja juga akan dapat diraih. 
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Selain itu seorang auditor yang professional dalam melakukan pemerikasaan diharapkan 
akan menghasilkan audit yang memenuhi standar yang telah ditetapkan organisasi, dalam hal ini 
komitmen professional dapat menjadi motivasi dalam memberikan kontribusi terhadap kinerja. 
Selanjutnya, peningkatan komitmen professional akan menunjang komitmen auditor terhadap 
organisasi dari upaya profesionalisme tersebut akan memberikan sifat positif terhadap profesi 
auditor sehingga kepuasan kerja atas dasar profesionalisme setelah melalui komitmen tersebut akan 
lebih besar.  
2.2.1 Komitmen organisasi  
 Komitmen organisasi merupakan derajat dimana seorang karyawan mengidentifikasikan 
dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya di dalam organisasi tersebut (Robbins,2008).Komitmen karyawan pada 
organisasinya dapat terlihat pada kepercayaannya terhadap misi dan tujuan organisasi, kesediaan 
untuk meningkatkan usaha dalam pencapaian suatu tujuan, serta intensi untuk melakukan kerja di 
organisasi tersebut (Newstrom, 2012).    Luthans (2011) memaparkan 
tiga komponen model komitmen organisasi yang diajukan oleh Meyer dan Allen yaitu: 
(1) Affective Commitment  terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi karena 
adanya ikatan emosional (emotional attachment), mau merasa mempunyai nilai sama 
dengan organisasi 
(2) Continuance Commitment, yaitu kemauan individu untuk tetap bertahan dalam organisasi 
karena tidak menemukan pekerjaan lain atau karena rewards ekonomi tertantu. 
(3) Normative Commitment timbul dari nilai-nilai karyawan. Karyawan bertahan menjadi 
anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi 
marupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. 
 Setiap organisasi mengharapkan dapat mencapai tujuan dan meraih kesuksesan, untuk 
mencapainya organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas, sumber daya 
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manusia akan bekualitas apabila paling tidak memiliki kompetensi  yang diperlukan untuk 
menjalankan tugasnya. Seorang auditor yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
organisasinya akan mempengaruhi motivasinya untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk 
mencapai tujuan organisasinya sehingga dapat meningkatkan kinerja auditor (Hanna dan Firnanti, 
2013).Dari berbagai pendapat tentang komitmen organisasi  diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
komitmen pada dasarnya adalah merupakan kesediaan seseorang untuk mengikatkan diri dan 
menunjukkan loyalitas pada organisasi  karena merasakan dirinya terlibat dalam kegiatan 
organisasi. 
2.2.2 Profesionalisme 
 Menurut pengertian umum seseorang dikatakan professional jika memenuhi tiga kriteria, 
yaitu mempunyai keahlian untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya , melaksanakan 
suatu tugas atau profesi dengan standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan  
tugas profesinya dengan mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan (Lekatompeesy, 2003). 
Konsep profesionalisme yang dikembangkan oleh Hall banyak digunakan oleh para peneliti untuk 
mengukur profesionalisme  auditor internal yang tercermin dari sikap dan perilaku. Lima konsep 
profesionalisme dari Hall (1968, dalam Lestari dan Cahyono, 2003) adalah sebagai berikut : 
1. Afiliasi komunitas (community affiliation) yaitu menggunakan ikatan profesi sebagai acuan, 
termasuk di dalamnya organisasi formal dan kelompok-kelompok kolega informal sumber ide 
utama pekerjaan. Melalui ikatan profesi, para professional membangun kesadaran profesi. 
2. Kemandirian (autonomy demand) merupakan suatu pandangan bahwa seseorang yang 
professional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak lain 
(pemerintah, klien, mereka yang bukan anggota profesi). Setiap adanya campur tangan 




3.Keyakinan terhadap peraturan sendiri/profesi (belief self regulation) yaitu pemahaman bahwa 
yang paling berwenang dalam menilai pekerjaan profesional adalah rekan sesama profesi, bukan 
orang luar yang tidak mempunyai kompetensi dalam bidang ilmu dan pekerjaan mereka.  
4.Dedikasi profesi (dedication to work) dicerminkan dari dedikasi professional dengan 
menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki. Keteguhan untuk tetap melaksanakan 
pekerjaan meskipun imbalan ekstrinsik berkurang. Sikap ini merupakan ekspresi dari 
pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. Pekerjaan didefinisikan sebagai tujuan.Totalitas 
ini sudah menjadi komitmen pribadi, sehingga kompensasi utama yang diharapkan dari 
pekerjaan adalah kepuasan rohani dan setelah itu baru materi. 
5.Kewajiban sosial(social obligation) merupakan pandangan tentang pentingnya profesi serta 
manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat maupun pofesional karena adanya pekerjaan 
tersebut.Sehingga, ketika auditor memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi maka dia akan 
mematuhi peraturan yang berlaku. Auditor yang dapat melakukan pekerjaannya dengan baik 
sesuai dengan peraturan dan norma yang ditetapkan akan berdampak pada kinerja yang baik 
(Siahaan, 2010). 
Profesi dan profesionalisme dapat dibedakan  secara konseptual ,profesi  merupakan jenis 
pekerjaan yang memenuhi beberapa kriteria ,sedangkan profesionalisme adalah suatu atribut 
individual  yang penting tanpa melihat suatu pekerjaan merupakan suatu profesi atau tidak 
(Lekatompessy,2003 dalam Herawati dan susanto, 2009). 
ketika auditor memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi maka dia akan mematuhi 
peraturan yang berlaku. Auditor yang dapat melakukan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan 
peraturan dan norma yang ditetapkan akan berdampak pada kinerja yang baik (Siahaan, 2010). Dari 
pemaparan diatas, apabila auditor memiliki profesionalisme yang tinggi, maka dia akan melakukan 
seluruh tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan apa yang telah ditetapkan sebelumnya. Tugas 
dan tanggungjawab tersebut merupakan hal-hal yang harus dilaksanakan seperti batasan serta 
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kewajiban yang harus dipatuhi serta dijalankan oleh auditor. Apabila seseorang auditor mengikuti 
batasan-batasan yang ada, maka auditor itu tidak akan melanggar peraturan dan dapat 
menyelesaikan semua tanggung jawabnya, dengan begitu akan mengurangi kecurangan-kecurangan 
yang akan terjadi.  
2.2.3 Sistem Reward ( Penghargaan) 
 Reward adalah segala bentuk pengembalian baik finansial maupun non finansial yang 
diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan Kurniawan (2010. Sculer (1987) 
menyatakan bahwa reward  dibedakan menjadi reward intrinsic dan reward ekstrinsik, reward 
ekstrinsik dibedakan menjadi reward ekstrinsik langsungdan reward ekstrinsik tidak langsung, 
reward ekstrinsik langsungdapat berupa gaji,upah,imbalan berdasarkan kinerja, reward ekstrinsik 
tidak langsung berupa program proteksi, bayaran diluar jam kerja, fasilitas-fasilitas untuk 
karyawan.Reward intrinsic adalah reward-reward yang diterima seseorang sebagai imbalan atas 
jerih payahnya yang tidak dalam bentuk uang, biasanya reward tersebut dapat berupa rasa aman 
dalam pekerjaan, reward masyarakat dan harga diri. 
 Dalam pelaksanaanya pemberian reward haruslah dengan  ketentuan yang adil dan bijak 
karena apabila terdapat penyalahgunaan didalamnya akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan, 
akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa jadi akan mengurangi kinerja, meningkatkan 
keluhan-keluhan, penyebab mogok kerja, dan mengarah pada tindakan-tindakan fisik dan 
psikologis, seperti meningkatnya derajat ketidakhadiran dan perputaran karyawan, yang pada 
gilirannya akan meningkatkan kesehatan jiwa karyawan yang parah. 
Sebaliknya, jika terjadi kelebihan pembayaran, juga akan menyebabkan perusahaan dan 
individual berkurang daya kompetisinya dan menyebabkan kegelisahan, perasaan bersalah, dan 
suasana yang tidak nyaman dikalangan karyawan. Kompensasi merupakan faktor utama dalam 
kepegawaian. Kebijakan kepegawaian banyak berhubungan dengan pertimbangan untuk 
menentukan  pemberian Reward pada karyawan. Tingkat besar kecilnya Reward pada karyawan 
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sangat berkaitan dengan tingkat pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja karyawan. Maka dari 
itu dalam menentukan kompensasi karyawan perlu didasarkan pada penilaian prestasi, kondisi 
pegawai, tingkat pendidikan, jabatan, dan masa kerja karyawan (Mangkunegara, 2002). 
2.2.4 Kepuasan Kerja  
 Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian 
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson 2011:105), dengan kata lain kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan  kita dana apa yang kita pikirkan 
tentang pekerjaan kita. Robbins dan Judge (2011:114) menyatakan kepuasan kerja sebagai perasaan 
positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, pekerjaan memerlukan 
interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasional , 
memenuhi standart kinerja. 
 McShane dan Glinow (2010:108) memandang kepuasan kerja sebagai evaluasi seseorang 
atas pekerjaanya dan konteks pekerjaan merupakan penilaian terhadap karakteristik pekerjaan , 
lingkungan kerja dan pengalaman emosional di pekerjaan  yang dirasakan. Pendapat lain 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah respon efektif atau emosional  terhadap berbagai  
aspek dari pekerjaan seseorang  (Kreitner dan Kinicki, 2010:170). Dari berbagai pandangan tersebut  
dapat disimpulakan bahwa pada hakikatnya kepuasan kerja adalah merupakan tingkat perasaan 
senang seseorang sebagai penilaian positif  terhadap pekerjaanya  dan lingkungan tempat 
pekerjaannya. Pekerja dengan kepuasan kerja tinggi mengalami perasaan positif ketika mereka 
berpikir  tentang tugas mereka  atau mengambil bagian dalam aktivitas tugas, pekerjaan dengan 
kepuasan kerja rendah mengalami perasaan negatif ketika mereka berpikir tentang tugas mereka 
atau mengambil bagian dalam aktivitas mereka. 
 
 
2.2.5Kategori kepuasan Kerja 
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Kepuasan kerja dapat mempunyai beberapa bentuk atau kategori.Wesson (2011 :107 ) 
mengemukakan adanya beberapa kategori kepuasan kerja  : 
1. Pay satisfaction   
Mencerminkan perasaan pekerja tentang bayaran mereka, termasuk apakah sebanyak yang 
mereka berhak mendapatkan, diperoleh dengan  aman dan cukup untuk pengeluaran normal dan 
kemewahan. Pay Satisfaction didasarkan pada perbandingan antara bayaran yang diinginkan 
pekerja dengan yang mereka terima ,meskipun lebih banyak uang selalu lebih baik, kebanyakan 
pekerja mendasarkan keinginannya atas bayaran pada perhitungan secara berhati-hati dari tugas 
pekerjaannya dengan bayaran yang diberikan pada rekan sekerja yang sama. 
2. Promotion Satisfaction 
Mencerminkan perasaan pekerja tentang kebijakan promosi perusahaan dan pelaksanaanya, 
termasuk apakah promosi sering diberikan, dilakukan dengan jujur dan berdasarkan pada 
kemampuannya. 
3. Supervision Satisfaction 
Mencerminkan perasaan pekerja tentang atasan mereka, termasuk apakah atasan mereka 
kompeten, sopan dan komunikator yang baik dan bukan bersifat malas, menggangu dan menjaga 
jarak, kebanyakan pekerja mengaharapkan atasan membantu mereka mendapatkan apa yang mereka 
hargai. 
4. Coworker Satisfaction 
Mencerminkan perasaan pekerja tentang teman sekerja mereka,termasuk apakah rekan sekerja 
mereka cerdas,bertanggungjawab,membantu, menyenangkan dan menarik, pekerja mengharapkan  
rekan sekerjanya membantu dalam pekerjaan. 
2.2.6 Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja  
 Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :  
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a) Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja apakah 
sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil. 
b) Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memilki elemen 
yang memuaskan.  
c) Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau 
tidak menyenangkan. 
d) Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan 
kerja. Cara-cara atasan dapat tidak menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal 
ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 
e) Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. Seseorang 
dapat merasakan adanya kemungkinan yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses 
kenaikan jabatan kurang terbuka atau terbuka.Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan 
kerja seseorang. 
f) Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis. Menurut Mangkunegara (2005:120), 
ada 2 faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan 
faktor pekerjaannya.  
a) Faktor Pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi 
fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi 
dan sikap kerja;  
b) Faktor Pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, stuktur organisasi, pangkat (golongan), 
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan financial, kesempatan promosi jabatan, interaksi 
sosial, dan hubungan kerja.  
2.3 Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis 
2.3.1    Profesionalisme dan Komitmen Organisasi 
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 Seseorang dikatakan profesional jika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai keahlian 
untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau profesi dengan 
standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan  tugas profesinya dengan 
mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan (Lekatompessy, 2003 dalam Herawati dan Susanto, 
2009). 
           Penelitian Sejjaaka dan Kaawaase (2014) tentang Professionalism, Rewards, Jobsatisfaction 
and Organizationalcommitment amongst accountingprofessionals in Uganda Menyimpulkan adanya 
hubungan positif antara professionalisme terhadap komitmen organisasi, Kemudian 
PenelitianYohana (2011) menyatakan profesionalisme berhubungan terhadap Komitmen Organisasi 
dengan kata lain profesionalime tinggi maka komitmen organisasi akan meningkat. Selanjutnya 
Penelitian Sulistiawati (2011) menunjukkan bahwa variabel profesionalisme mempunyai hubungan 
positif terhadap komitmen organisasi. 
 Seorang auditor yang memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi maka secara otomatis 
akan meningkatkan komitmen organisasinya terhadap perusahaan, auditor yang memiliki tingkat 
profesionalisme yang tinggi, dalam melaksanakan pekerjaannya akan menghasilkan audit yang 
memenuhi standar yang telah ditetapkan organisasi, itu berarti bahwa auditor telah melakukan 
pekerjaanya dengan baik, hal tersebut menunjukkan bahwa auditor yang berkomitmen tinggi 
terhadap organisasinya senantiasa akan mempertahankan dirinya diorganisasi tersebut dengan cara 
melakukan pekerjaan yang baik dan secara professional. Berdasarkan uraian  diatas maka 
dirumuskan hipotesis  pertama yang akan diuji  adalah sebagai berikut : 
 
H1 :Profesionalisme berhubungan positif  dengankomitmen organisasi. 
 
2.3.2  Profesionalisme dan kepuasan kerja 
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 Profesionalisme menunjukkan suatu keadaan dimana seorang karyawan atau auditor 
mempunyai nilai dan tujuan yang sama dengan pekerjaan atau profesi auditor yang dijalaninya, 
melakukan keterlibatan dalam pencapai tujuan profesi auditor serta berniat memelihara keanggotaan 
dalam asosiasi profesi auditor (Badjuri, 2008 dalam Sulistyawati, 2012). 
Menurut penelitian yang dilakukan Sejjaka dan Kaawaase (2014) berpendapat bahwa 
profesionalismeberhubungan positif dengan kepuasan kerja, kemudian Norris dan Neibuhr 
(1984)dalam Trisnaningsih (2001) dengan hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa 
profesionalisme berhubungan positif dengan kepuasan kerja (jobsatisfaction),selanjutnyadalam 
penelitian Humphrey (2011) juga menyatakan bahwa adanya hubungan positif antara 
Profesionalisme dengan kepuasan kerja. 
Ketika auditor memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi  maka dia akan mematuhi 
peraturan yang berlaku, seseorang yang dapat melakukan pekerjaanya dengan baik sesuai dengan 
peraturan dan norma yang ditetapkan  dapat disimpulkan seseorang tersebut merasakan perasaan 
yang menyenangkan terhadap pekerjaannya dengan kata lain adanya rasa kepuasan dalam bekerja, 
apabila pekerjaan mereka tidak menyenangkan maka karyawan tidak akan mematuhi peraturan 
yang telah berlaku dan hal tersebut menunjukkan ketidakpuasaan dalam pekerjaan mereka. 
 Berdasarkan uraian  diatas maka dirumuskan hipotesis  kedua yang akan diuji  adalah 
sebagai berikut 
H2 : Profesionalisme berhubungan positif  dengankepuasan kerja. 
 
2.3.3 Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian 
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson, 2011), dengan kata lain kepuasan kerja 
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mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan kita danapa yang kita pikirkan tentang 
pekerjaan kita.. 
Menurut Penelitian yang dilakukan Trianingsih (2003) terdapat hubungan antara kepuasan 
kerja dengan komitmen organisasi  dan dalampenelitian Sejakka dan Kaawaase (2014) juga 
berpendapat bahwa variabel Kepuasan kerja berhubungan positif terhadap komitmen organisasi, hal 
ini ditunjukan dari signifikansi kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi yang berarti kepuasan 
kerja yang didapat tinggi mengakibatkan komitmen organisasi suatu perusahaan dapat 
tercapai.Selanjutnya dalam penelitian Humphrey (2011)menyatakan bahwa terdapat hubungan 
positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. 
Disetiap organisasi mengharapkan dapat mencapai tujuan dan meraih kesuksesan, untuk 
mencapai tujuannya tersebut maka diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas, karyawan 
yang berkualitas akan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan perintah dan prosedur yang berlaku, 
kemudian setelah melaksanakan pekerjaaan dengan berkualitas dan berdasarakan prosedur yang 
berlaku tersebut itu berarti karyawan memiliki perasaan menyenangkan dalam menjalankan 
pekerjaannya, karyawan-karyawan  yang merasa terpuaskan dengan pekerjaanya cenderung untuk 
bertahan didalam organisasi. Keinginan untuk bertahan didalam organisasi inilah akan berdampak 
terhadap komitmen organisasinya terhadap perusahaan, dan seseorang yang memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi didalam perusahaan akan mempengaruhi motivasinya untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan agar dapat mencapai tujuan perusahaanBerdasarkan uraian diatas maka dapat 
ditetapkan hipotesis ke tiga  sebagai berikut: 






2.3.4  Profesionalisme dan Reward 
 Profesionalisme adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya seperti yang telah 
dipersepsikan oleh individu tersebut, agar seseorang dapat berperilaku dengan baik, maka ia harus 
memperhatikan etika profesional yang diatur dalam kode etik. Etika profesional yaitu standar 
perilaku seseorang profesional yang dirancang untuk tujuan praktis dan idealistik sehingga 
mendorong perilaku seseorang yang ideal, bersifat realistis, dan dapat dipertanggungjawabkan 
secara hukum.(Lekatompeesy, 2003).Dalam penelitian yang dilakukan Sejjaaka dan Kaawaase 
(2014) menemukan adanya hubungan positif  antaraProfesionalisme dengan Reward. Penelitian 
Dewilina (2014) menunjukkan  bahwa profesionalisme berhubungan positif  terhadap Reward. 
Selanjutnya dalam penelitianArdiani (2012) menyatakan bahwa profesionalisme berhubungan 
positif terhadap sistem reward. 
 Ketika Auditor memiliki tingkat Profesionalisme yang tinggi maka dia akan mematuhi 
peraturan yang berlaku. Auditor yang dapat melakukan pekerjaanya dengan baik sesuai dengan 
peraturan dan norma  yang ditetapkan  akan berdampak pada kinerja yang baik, hasil dari kinerja 
yang baik akan menghasilkan prestasi yang bagus dan pada akhirnya akan dapat mencapai tujuan-
tujuan perusahaan, dengan tercapainya hal-hal tersebut, perusahaan akan memberikan penghargaan 
berupa reward atas prestasi yang sudah dilakukannya. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis  4yang akan di uji adalah sebagai berikut : 
H4:Profesionalisme  berhubungan positif dengan Reward. 
2.3.5 Reward dan kepuasan kerja 
 Reward adalah segala bentuk pengembalian baik finansial maupun non finansial yang diterima 
karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan (Kurniawan, 2010). Bagi perusahaan 
karyawan adalah salah satu daya yang amat  
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dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan, dan sebaliknya bagi karyawan yang mempunyai 
berbagai macam kebutuhan perusahaan juga merupakan salah satu tempat yang dapat memuaskan 
kebutuhannya.Seperti dalam penelitian yang dilakukan oleh Sejjaaka dan Kaawaase (2014) 
menemukan adanya hubungan positif  antaraReward dengan kepuasan kerja.Kresno (2011) 
menemukan adanya hubungan positif yang kuat  antara Reward dengan kepuasan Kerja. 
Selanjutnya Penelitian Listiana (2009)  menunjukkan bahwa Reward  mempunyai hubungan yang 
signifikan dengan kepuasan kerja kemudian dalam penelitian Wardani (2012) menyatakan bahwa 
adanya hubungan positif antara Reward dengan kepuasan kerja. 
Dengan adanya pemberian reward terhadap karyawan yang telah melakukan prestasi dalam 
rangka pencapaian tujuan perusahaan, karyawan tersebut akan merasa dihargai atas apa yang sudah 
dia lakukan terhadap perusahaan dan apabila pemberian reward diberikan sesuai dengan kinerja 
yang telah dicapainya maka rasa kepuasan dalam bekerja akan timbul. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis ke lima  yang akan diuji  sebagai  
berikut : 
H5:Reward  berhubungan positif  dengankepuasan kerja.  
2.3.6 Reward dan Komitmen Organisasi 
Reward merupakan imbalan yang diberikan dalam bentuk material dan non material yang 
diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyawannya, Pemberian Reward dimaksudkan untuk 
meningkatkan produktivitas dan mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap berada 
dalam perusahaan  dan untuk memberikan dorongan bagi karyawan agar menjalankan pekerjaan 
dengan hasil yang lebih baik Fadilla (2009). Seperti Dalam penelitianSejjaaka dan Kaawaase(2014) 
menyatakan bahwa Reward berhubungan positif  dengan Komitmen organisasi selanjutnya dalam 




Dalam pelaksanaanya pemberian reward haruslah dengan  ketentuan yang adil dan bijak 
karena apabila terdapat penyalahgunaan didalamnya akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan, 
apabila pemberian reward tidak sesuai dengan kinerja yang telah dilakukan maka seorang karyawan 
akan merasakan ketidakpuasan dan akibat dari rasa ketidakpuasan tersebut maka akan menurunkan 
semangat kinerja, semangat kinerja yang turun akan berdampak terhadap komitmen seseorang 
terhadap organisasinya dan yang paling buruk karyawan tersebut akan  meninggalkan pekerjaan 
atau keluar dari organisasi, apabila hal tersebut terjadi maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai.  
Pemberian reward atas prestasi yang sudah dilakukan sangat mempengaruhi komitmen 
karyawan terhadap organisasinya, apabila perusahaan tidak memberikan reward atas pencapaian 
prestasi yang sudah dilakukan maka hal tersebut akan berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri 
dan akan menimbulkan tingkat perpindahan karyawan selain itu juga akan menyebabkan rasa 
keinginan untuk berpindah lebih tinggi, itu berarti rasa komitmen karyawan terhadap organisasinya 
sangat kurang, tetapi jika seorang karyawan diberikan penghargaan berupa reward atas prestasi 
yang sudah dicapainya maka karyawan akan lebih terpacu untuk  meningkatkan lagi hasil kinerja 
dari sebelumnya, hal itu akan menyebabkan rasa komitmen karyawan untuk tinggal didalam 
organisasinya  meningkat.   
Berdasarkan uraian diatas , maka dirumuskan hipotesis ke Enam  yang akan diuji sebagai 
berikut :  









2.4    Kerangka Pikir  
         Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan antara Profesionalisme Reward,kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi Sehingga, berdasarkan hal tersebut maka kerangka pemikiran 









GAMBAR 2.4. KERANGKA PIKIR 
 Dalam  rangka untuk mensukseskan sebuah perusahaan seorang karyawan Auditor internal 
harus memiliki sifat profesionalisme didalam  bekerja.apabila seorang auditor memiliki tingkat 
profesionalisme yang tinggi maka secara otomatis akan meningkatkan komitmen organisasinya 
terhadap perusahaan, karena auditor yang memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi, dalam 
melaksanakan pekerjaannya akan menghasilkan audit yang memenuhi standar yang telah ditetapkan 
organisasi, itu berarti bahwa auditor telah melakukan pekerjaanya dengan baik dan akan 
menghasilkan prestasi  yang bagus, dengan adanya prestasi tersebut perusahaan akan memberikan 
penghargaan berupa Reward. Reward adalah segala bentuk pengembalian  baik finansial maupun 
non finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan (Kurniawan, 
2010), dengan adanya pemberian reward terhadap karyawan yang telah menghasilkan prestasi 










Kepuasan kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan kita dan apa 
yang kita pikirkan tentang pekerjaan kita dan setiap organisasi mengharapkan dapat mencapai 
tujuan dan meraih kesuksesan, untuk mencapai tujuannya tersebut maka diperlukan sumber daya 
manusia yang berkualitas, karyawan yang berkualitas akan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 
perintah dan prosedur yang berlaku, setelah melaksanakan pekerjaaantersebut itu berarti terdapat 
perasaan menyenangkan dalam menjalankan pekerjaannya, karyawan-karyawan  yang merasa 
terpuaskan dengan pekerjaanya cenderung untuk bertahan didalam organisasi. Keinginan untuk 
bertahan didalam organisasi inilah akanberdampak kepada komitmen organisasinya terhadap 
perusahaan, dan seseorang yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi didalam perusahaan 


















3.1  Jenis Penelitian  
 Jenis  penelitian  ini  merupakan  penelitian  kuantitatif  dengan pendekatan survei, data 
kuantitatif merupakan suatu karakteristik dari suatu variabel yang nilai-nilainya dinyatakan dalam 
bentuk numerical (Sugiyono, 2012) metode penelitian survei merupakan metode yang digunakan  
sebagai kategori umum  penelitian yang menggunakan kuesioner  dan wawancara. Penelitian ini 
menjelaskan fenomena antara dua variabel atau lebih seperti pada penelitian ini untuk mengetahui 
adanya hubungan Professionalisme,reward,kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada 
Perusahaan Perbankan di  Kota Bengkulu. Hipotesis penelitian dikembangkan berdasarkan teori-
teori yang selanjutnya diuji berdasarkan data yang dikumpulkan. 
3.2  Variabel Penelitian  
 Variabel yang akan diteliti pada penelitian ini antara lain Profesionalisme, Reward, 
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. Variabel indenpenden itu sendiri  terdiri dari 
Professionalisme, Reward, Kepuasan Kerja, sedangkan untuk variabel dependen meliputi 
Komitmen Organisasi. 
3.3  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
3.3.1  Komitmen Organisasi (X1) 
 Komitmen organisasi merupakan derajat dimana seorang karyawan mengidentifikasikan 
dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya di dalam organisasi tersebut (Robbins,2008:40).Komitmen organisasi diukur 
menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen dalam Luthans (2011:148) yang 
memaparkan tiga komponen model komitmen organisasi yaitu: 
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(1) Affective Commitment  terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi karena 
adanya ikatan emosional (emotional attachment), mau merasa mempunyai nilai sama 
dengan organisasi 
(2) Continuance Commitment, yaitu kemauan individu untuk tetap bertahan dalam organisasi 
karena tidak menemukan pekerjaan lain atau karena rewards ekonomi tertantu. 
(3) Normative Commitmenttimbul dari nilai-nilai karyawan. Karyawan bertahan menjadi 
anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi 
marupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. 
 Variabel komitmen organisasi diukur dengan menggunakan 12 butir pernyataan yang telah 
terapkan pada penelitian Sejjaka dan Kawaase (2014). Jawaban atas pernyataan didesain dengan 
menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju,  2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju dan 5= 
Sangat Setuju). 
3.3.2   Profesionalisme (X2)  
Profesionalisme adalah seseorang yang mempunyai keahlian untuk melaksanakan tugas 
sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau profesi dengan standar baku dibidang 
profesi yang bersangkutan dan menjalankan  tugas profesinya dengan mematuhi etika profesi yang 
telah ditetapkan. (Herawaty dan Susanto, 2009) 
Profesionalisme diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Hall (1968 dalam 
Kalbers dan Fogarty, 1995) yaitu afiliasi komunitas, kewajiban sosial, dedikasi pada profesi, 
keyakinan terhadap peraturan profesi, kebutuhan untuk mandiri.Variabel Profesionalisme diukur 
dengan menggunakan 14 butir pernyataan yang telah terapkan pada penelitian yang telah diujikan 
oleh  trisnaningsih(2001). Jawaban atas pernyataan didesain dengan menggunakan skala likert (1= 





3.3.3  Reward (X3)  
 Reward adalah segala bentuk pengembalian baik finansial maupun non finansial yang 
diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan Kurniawan (2010), reward adalah 
kegiatan dimana organisasi menilai kontribusi karyawan dalam rangka untuk mendistribusikan 
reward langsung dan tidak langsung dalam kemampuan organisasi untuk membayar berdasarkan 
peraturan hokum (Schuler, 1987) dalam penelitian ini dimensi yang digunakan adalah dimensi 
reward menurut Schuler, dengan menggunakan indikator berupa Gaji,Upah,imbalan berdasarkan 
kinerja dan program proteksi bayaran diluar jam kerja dan fasilitas-fasilitas untuk karyawan. 
 Variabel Reward diukur dengan 8 pernyataan dimana pengukurannyamenggunakan skala 
likert 5 point , Skor 1 (satu) untuk skala STS (Sangat Tidak Setuju), Skor 2 (Dua) untuk skala 
TS(Tidak Setuju), skor 3 (Tiga) untuk N , skor  skala S (setuju), SS (Sangat Setuju). 
3.3.4 Kepuasan kerja (X4)  
 Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian 
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson 2011), dengan kata lain kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan  kita danapa yang kita pikirkan tentang 
pekerjaan kita.variabel ini diukur dengan menggunakan indikator-indikator sebagai berikut : 
a. Gaji 
b. Pekerjaan itu sendiri 
c. Rekan sekerja 
d. Atasan 
e. Promosi 
f. Lingkungan kerja  
Variabel komitmen organisasi diukur dengan menggunakan 17 butir pernyataan yang telah 
terapkan pada penelitian Sejjaka dan Kawaase (2014). Jawaban atas pernyataan didesain dengan 
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menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju,  2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju dan 5= 
Sangat Setuju). 
3.4 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
 Populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai 
karakteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sujarweni, 2014).Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawanAuditor Internal pada seluruh Bank di Kota Bengkulu. 
Sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki populasi yang digunakan 
untuk penelitian (Sujarweni, 2014).Sampel  yang digunakan pada penelitian disini adalah seluruh 
populasi atau bisa dikatakan sebagai sensus auditor internal sebanyak 53 orang,alasan 
digunakannyaauditor internal  karena Auditor internal mempunyai fungsi  untuk meningkatkan 
efektivitas suatu organisasi dan efisiensi dengan memberikan wawasan dan rekomendasi 
berdasarkan analisis dan penilaian data serta proses bisnis. 
3.5 Metode Pengumpulan Data  
 Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer dan pengumpulan data 
yang diperoleh  dari responden yang berpatisipasi  memberikan jawaban atas pertanyaan yang 
diberikan  didalam kuesioner. 
 Data diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner kepada Auditor Internal perusahaan 
perbankan  yang ada di kota Bengkulu. Kuesioner yang disebarkan kepada responden agar dapat 
lebih efektif pendistribusiannya, maka dapat dilakukan dengan  mengantar sendiri atau 
menggunakan orang terdekat  yang dikenal bisa teman atau saudara  yang telah bekerja di bank 






3.6 Metode Analisis Data 
3.6.1  Statistik Deskriftif 
 Analisis deskriftif digunakan untuk menggambarkan demografi  dari responden penelitian  
dan deskriftif mengenai variabel–variabel penelitian. Analisis deskriftif juga diperlukan untuk 
menentukan nilai rata – rata (mean) kisaran aktual, kisaran teoritis dan standard deviation dari 
variabel-variabel independen (Ghozali,2008)  
3.6.2  Analisis Data  
 Dalam penelitian ini analisis data menggunakanStructural Equation Modeling (SEM)dengan 
pengolahan data menggunakan PLS. PLS adalah model persamaan yang berbasis komponen atau 
varian.Menurut Ghozali (2006), PLS merupakan pendekatan alternative yang bergeser dari 
pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. 
 SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas atau teori sedangkan PLS lebih 
bersifat predictive model.PLS merupakan metode analisis yang powerfull (Ghozali, 2006) karena 
tidak didasarkan pada banyak asumsi.Misalnya, data harus terdistribusi normal, sampel tidak harus 
besar.selain dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori,PLS juga dapat digunakan untuk 
menjelaskan ada tidaknya  hubungan antara variabel laten.PLS dapat sekaligus menganalisis 
konstruk yang dibentuk  dengan indicator refleksif dan formatif  
(Ghozali,2006) Model hubungan yang bersifat reflektif berarti bahwa : 
1. Arah hubungan kausalitas dari konstruk menuju indicator 
2. Diantara hubungan indicator diharapkan saling berkorelasi  
3. Menghilangkan salah satu indikator dari model pengukuran tidak akan mengubah makna 
konstrak  
4. Menentukan measurement error (kesalahan pengukuran) pada tingkat indikator 
Sedangkan model hubungan bersifat normative artinya bahwa : 
1. Arah hubungan kausalitas dari indikator menuju konstrak  
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2. Dianta indikator diasumsikan tidak saling berkorelasi  
3. Menghilangkan salah satu indikator dari model pengukuran akan berakibat mengubah makna 
dari konstrak 
4. Menentukan measurement error (kesalahan pengukuran) pada tingkat konstrak. 
Berdasarkan penjelasan di atas terkait kriteria untuk membedakan antara  model refleksif 
dan formatif, maka model dalam penelitian ini termasuk model refleksif karena variabel laten 
mempengaruhi indikatornya (arah hubungan kausalitas dari konstruk ke indikator atau manifest) 
dan sesuai dengan kriteria dari model refleksif seperti yang telah dijelaskan di atas. 
3.6.2.1 Model Pengukuran atau Outer Model 
 Model ini digunakan untuk mengetahui validitas dan reabilitas uyang menghubungkan 
indikator  dengan variabel latennya.  
1. Uji Validitas 
a) Convergen Validity 
Convergen Validity mengukur besarnya korelasi antar konstrak dengan variabel laten. Dalam 
evaluasi Convergen Validity  dari pemerikasaann individual  item reability, dapat dilihat dari 
standardized loading factor menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item pengukuran 
(indikator) dengan konstruknya. Korelasi dapat dikatakan valid  apabila memiliki nilai >0,7. 
b) Discriminant Validity 
Discriminant Validity  dilakukandengan dua uji yaitu pertama menguji  apakah indikator pada 
suatu konstruk  akan mempunyai loading factor  terbesar pada konstruk yang dibentuknya dengan 
melihat crossloading, jika korelasi  konstruk  dengan setiap indikatornya lebih besar dari pada 
ukuran konstruk lainnya, maka konstruk laten memprediksi indikatornya lebih baik dari pada 
konstruk lainnya. Uji yang kedua yaitu 
mengujiAverageVarianceExtracted(AVE)untukmemastikanbahwa 
setiapkonstrukmemberikanvarianceyang lebihbesardengan ukurannyadaripadakonstruk laten 
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lainnyadalam model penelitian.Validitasdikatakanmemiliki nilaiyangbaikberdasarkan 
ruleofthumbjikanilaiakardariAVE untukkonstrukindividual lebih besardarinilaikorelasi 
antarkonstrukdengankonstruk lain dalammodeldanharuslebihbesardaripada nilaiyang 
direkomendasikan yaitu 0,5. 
1. Uji Reliabilitas 
1. Composite Reliability  
Untuk menentukanCompesite Reliability apabila nilai Compesite Reliability  lebih besar dari  
0,7 dapat dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi atau reliable dan jika 
Compesite Reliability  lebih besar dari 0,6 dikatakan cukup reliable. 
 
2. Croncbach  Alpha  
Dalam PLS, uji realibilitas diperkuat  dengan adanya Croncbach  Alpha   dimana kosistensi 
dari setiap jawaban yang diujikan. Croncbach  Alphadikatakan baik apabila  α ≥0,7 dan dikatan 
cukup apabila α ≥0,6. 
3.6.2.2 Struktural Model Atau Inner Model 
Menurut Ghozali (2006) Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk 
melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model 
struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen dan uji t serta 
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.  
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel 
laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten 
independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantif 
(Ghozali, 2006). 








SmartPLS 2.0 (2015) 
3.7  Uji Hipotesis   
Berdasarkan tujuan penelitian, maka rancangan uji hipotesis  dalam penelitian ini disajikan  
berdasarkan tujuan penelitian. Tingkat kepercayaan  yang digunakan adalah 95 %, sehingga tingkat 
presisi atau batas ketidakakuratan sebesar (α) = 5% = 0,05 Dan menghasilkan nilai t-tabel sebesar 
1,96 Sehingga  : 
1. Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik <1.96), maka Ho diterima dan Ha 
ditolak. 










HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Data Penelitian 
Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan 53 kuesioner kepada karyawan bagian 
internal auditor pada perusahaan perbankan di Kota Bengkulu, yaitu 4 kuesioner di Bank Mandiri, 3 
kuesioner di Bank Mandiri Syariah, 4 kuesioner di Bank BRI, 3 kuesioner di Bank BRI Syariah, 3 
kuesioner di Bank BNI, 3 kuesioner di Bank BNI Syariah, 3 kuesioner di Bank Mega, 3 kuesioner 
di Bank Bengkulu, 3 kuesioner di Bank Sinarmas, 3 kuesioner di Bank BCA, 4 kuesioner di BTN, 3 
kuesioner di Bank Danamon, 3 kuesioner di BTPN, 3 kuesioner di Bank Panin, 3 kuesioner di Bank 
Muamalat, 3 kuesioner di bank Bii, 2 kuesioner di Bank UOB. 
 Kuesioner disebarkan dengan cara mengantar langsung kepada responden, setelah diisi 
kuesioner langsung diambil atau ditinggal kemudian diambil kembali rata-rata 1 sampai dengan 7 
hari setelah kuesioner diserahkan. Waktu yang diperlukan untuk pengumpulan data selama 12 hari 
mulai tanggal 01 Februari sampai dengan 12 Februari 2016. Ringkasan pendistribusian kuesioner 









 Rincian Pembagian dan Pengembalian Kuesioner 
Sumber:datarespondendiolah2016 







Total Kuesionerdisebar 53 100,00% 
JumlahKesioneryangkembali 30 56,60% 
Keesioneryangdapatdigunakan 30 56.60% 
Sumber:dataprimer diolah2016 
Berdasarkan Tabel 4.2, total kuesioner yang dibagikan adalah 53 kuesioner (100%). Total 











1 BankMandiri 4 3 
2 BankMandiriSyariah 3 2 
3 BankBRI 4 2 
4 BankBRISyariah 3 2 
5 BankBNI 3 2 
6 BankBNISyariah 4 2 
7 BankMega 3 1 
8 BankBengkulu 3 2 
9 BankSinarmas 3 1 
10 BankBCA 4 2 
11 BTN 4 2 
12 BankDanamon 3 2 
13 BTPN 2 1 
14 BankPanin 3 2 
15 BankMuamalat 3 2 
16 Bank BII 2 1 
17 Bank UOB 2 1 




sebagai data dalam penelitian ini berjumlah 30 kuesioner (56,60%), dengan tingkat pengembalian 
(response rate) 56,60% dan tingkat pengembalian yang digunakan (usable response rate) 100%. 
Tabel 4.3 
Statistik Deskripsi Responden 
Keterangan Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin  
Laki-laki 19 63,34% 
Perempuan 11 36,66% 
Umur  
20 – 30 tahun 12 40,00% 
30 – 50 tahun 18 60,00% 
Sumber: data primer diolah, 2016 
Tabel 4.3 di atas menginformasikan bahwa responden laki-laki berjumlah 19 orang 
(63,34%) dan responden perempuan berjumlah 11 orang (36,66%). Ini mengindikasikan bahwa 
responden laki-laki lebih dominan di dalam penelitian ini dan responden umur 20-30 tahun 
sebanyak 12 orang (40,00%), responden umur 30-50 tahun sebanyak 18 orang (60,00). 
Faktorusiaberpengaruh padapengalamankerjadan tingkat profesionalisme,  karena  semakin  
tua   umur  akan  semakin  berpengalaman seseorang  dalammenyelesaikansuatu  pekerjaan. 
Berdasarkantabel4.3 diatassebagianbesar  respondenberumur 30 – 50 tahun yang berjumlah 18 
orang (60,00%). Sedangkan yang berusia 20 – 30 tahun berjumlah 12 orang (40,00%). 
4.2 Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif data penelitian ini dapat dilihat dari rata-rata (mean) teoritis dan aktual, 
nilai minimum, nilai maksimum, dan nilai standar deviasi.Statistik deskriptif variabel penelitian 
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Kisaran Teoritis Kisaran Aktual 
Min Maks Mean Min Maks Mean 
Std. 
Deviasi 
Profesionalisme 30 4 20 12 13 19 15,50 1,708 
Reward 30 4 20 12 13 20 16,43 1,944 
Kepuasaan 
Kerja 
30 7 35 21 17 30 22,30 3,485 
Komitmen 
Organisasi 
30 4 20 12 12 20 15,43 2,276 
Sumber: data primer diolah, 2016 
 
Tabel 4.4 merupakan hasil pengukuran statistik deskriptif terhadap semua variabel dari 30 
responden. Pada tabel tersebut disajikan kisaran teoritis yang merupakan nilai yang diukur dari skor 
tertinggi atau terendah dikalikan jumlah pernyataan, sedangkan kisaran aktual merupakan nilai skor 
dari yang terendah sampai skor yang tertinggi, mean (rata-rata) merupakan hasil penjumlahan nilai 
seluruh data dibagi dengan banyak data, sementara standar deviasi adalah akar dari jumlah kuadrat 
dari selisih nilai data dengan rata-rata dibagi dengan banyaknya data. 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas,variabelprofesionalismemempunyai nilaimeanteoritis sebesar 
12,sedangkan padakisaran aktualnya,mempunyainilaimeansebesar15,50danstandardeviasisebesar 
1,708.Nilaimeanvariabelprofesionalisme untukkisaran aktualnyadiatasnilaimeankisaran 
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teoritis,mengindikasikan bahwa rata-rata responden mempunyai keahlian yang cukup baik untuk 
melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau profesi dengan 
standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan tugas profesinya dengan 
mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan.Nilaistandardeviasisebesar1,708lebih kecil 
dibandingkan dengan meanaktualnya sebesar15,50 sehingga mengindikasikan tidak terjadi variasi 
data penelitian pada variabel profesionalisme.Jadi dapat disimpulkan bahwa semakin professionalnya 
seorang karyawan maka semakin tinggi rasa komitmen organisasinya terhadap perusahaan. 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas,variabelrewardmempunyai nilaimeanteoritis sebesar 
12,sedangkan padakisaran aktualnya,mempunyainilaimeansebesar16,43danstandardeviasisebesar 
1,944.Nilaimeanvariabelreward untukkisaran aktualnyadiatasnilaimeankisaran 
teoritis,mengindikasikan bahwa rata-rata responden menganggapsegala bentuk pengembalian baik 
finansial maupun non finansial yang diterima responden sudah cukup 
baik.Nilaistandardeviasisebesar1,944lebih kecil dibandingkan dengan meanaktualnya sebesar16,43 
sehingga mengindikasikan tidak terjadi variasi data penelitian pada variabel reward. Dari penjelasan 
tersebut dapat disimpulkan bahwa ternyata Reward yang diterima responden sudah cukup baik 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas,variabelkepuasan kerjamempunyai nilaimeanteoritis sebesar 
21,sedangkan padakisaran aktualnya,mempunyainilaimeansebesar22,30danstandardeviasisebesar 
3,485.Nilaimeanvariabelkepuasan kerjauntukkisaran aktualnyadiatasnilaimeankisaran 
teoritis,mengindikasikan bahwa rata-rata responden memiliki perasaan puas yang cukup tinggi 
terhadap pekerjaan yang responden lakukan. Nilaistandardeviasisebesar3,485lebih kecil 
dibandingkan dengan meanaktualnya sebesar22,30sehingga mengindikasikan tidak terjadi variasi data 
penelitian pada variabel kepuasan kerja.Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa responden 
memiliki perasaan kepuasan yang cukup tinggi didalam pekerjaan mereka. 
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Berdasarkan Tabel 4.4 diatas,variabelkomitmen organisasimempunyai nilaimeanteoritis 
sebesar 12,sedangkan padakisaran 
aktualnya,mempunyainilaimeansebesar15,43danstandardeviasisebesar 
2,276.Nilaimeanvariabelkomitmen organisasiuntukkisaran aktualnyadiatasnilaimeankisaran 
teoritis,mengindikasikan bahwa rata-rata responden memiliki komitmen yang cukup tinggi untuk 
tetap bertahan di perusahaan responden bekerja. Nilaistandardeviasisebesar2,276lebih kecil 
dibandingkan dengan meanaktualnya sebesar15,43 sehingga mengindikasikan tidak terjadi variasi 
data penelitian pada variabel komitmen organisasi.Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa 
ternyata rata-rata responden mempunyai rasa komitmen yang tinggi terhadap organisasi ditempat mereka 
bekerja. 
4.3 Analisis Data 
4.3.1 Evaluasi Outer Model  
Penelitianinimenggunakanmodel persamaan struktural yangdianalisis 
denganmenggunakanprogram SmartPLS 2.0 M3.Outer/measurement model (model pengukuran) 
digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas yang menghubungkan indikator dengan 
variabel latennya. Evaluasi outer model dilakukan dengan menggunakan PLSAlgorithm. 
4.3.1.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
Convergentvaliditydarimeasurementmodeldenganindikatorreflektif dapat dilihat dari korelasi 
antara score item/indikator dengan score konstruknya. Indikator individu dianggap reliable jika 















bahwa masih cukup banyak indikator yang memiliki skor kurang dari 0,70. Untuk lebih jelasnya 
dapat dilihat pada Lampiran 2 Tabel Outer Loading. 
Berdasarkan gambar 4.1, indikator yang memiliki loading kurang dari 0,70dieliminasi atau 
dikeluarkan dari model dengan cara mengeliminasi satu-persatu  
 










tersebut yang memiliki loading paling kecil dan setiap kali menghapus satu atau beberapa indikator, 
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model di re-estimasi kembali. Gambar 4.2 berikut menunjukkan tampilan hasil PLS Algorithm 
setelah indikator yang memiliki loading kurang dari 0,70dieliminasi hingga mendapatkan beberapa 
indikator yang memiliki loading lebih dari 0,70. 
Gambar 4.2 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki skor di atas 0,70 dan tidak ada 
lagi indikator yang memiliki skor kurang dari 0,70. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada 
Lampiran 2 Tabel Outer Loading Setelah Eliminasi.Berdasarkan gambar 4.2 dapat disimpulkan 
bahwa konstruk telah memenuhi kriteria convergent validity.Jadi untuk tahapan atau uji selanjutnya 
indikator   yang telah dieliminasi tidak diikutkan lagi dalam model. 
 
4.3.1.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
Ada dua prosedur atau metode yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan.Metode 
pertama yaitu membandingkan korelasi indikator suatu konstruk dengan korelasi indikator tersebut 
dengan konstruk lainnya dengan melihat nilai dari cross loading antara indikator dan konstruknya. 
Tabel 4.5 pada halaman selanjutnya menunjukkan hasil output cross loading setiap indikator 
terhadap konstruknya dan konstruk lainnya. 
Berdasarkan tabel 4.5 pada halaman selanjutnya, menunjukkan adanya validitas diskriminan 
yang baik karena nilai korelasi indikator terhadap konstruknya lebih tinggi dibandingkan nilai 
korelasi indikator dengan konstruk lainnya. Sebagai ilustrasi loading factor prof2 (indikator 
pertanyaan untuk profesionalisme) adalah sebesar 0,7674 yang lebih tinggi daripada loading factor 
dengan konstruk lain, yaitu reward (0,5739), kepuasan kerja (0,5139), komitmen organisasi 
(0,5228). 
Tabel 4.5menunjukkanbahwaindikator-indikator rewardjuga mempunyai nilai loading 
factor yang lebih tinggi  dari  pada loading factordengan 




padablokmerekalebihbaikdibandingkandenganindikatordiblokyanglain jadi dapat disimpulkan tidak 











PROF RW KK KO 
prof2 0,7674 0,5739 0,5139 0,5285 
prof3 0,7591 0,3750 0,4365 0,5017 
prof6 0,7555 0,4197 0,5823 0,3292 
prof7 0,7921 0,2695 0,4619 0,5483 
rw1 0,3626 0,7070 0,3548 0,2792 
rw4 0,5353 0,8026 0,6675 0,2534 
rw6 0,3150 0,7189 0,5412 0,1303 
rw8 0,3836 0,7617 0,6594 0,3482 
kk1 0,5108 0,6784 0,8099 0,3643 
kk3 0,5739 0,5317 0,7949 0,5527 
kk4 0,4750 0,7583 0,8319 0,3805 
kk6 0,4301 0,4518 0,7244 0,2877 
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kk8 0,5316 0,5629 0,7146 0,3125 
kk9 0,4512 0,6440 0,7754 0,3377 
kk10 0,5757 0,5056 0,8002 0,3353 
KO1 0,3773 0,2961 0,3369 0,7936 
KO3 0,4713 0,3474 0,4698 0,8606 
KO7 0,6153 0,2709 0,4221 0,8374 
KO9 0,5331 0,2263 0,3289 0,7966 
Sumber: data primer diolah, 2016 
Metode yang kedua adalah dengan melihat nilai AVE (Average Variance Extracted) dan 
nilai akar dari AVE untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya 
dalam model. Dipersyaratkan model yang baik kalau nilai akar AVE untuk konstruk individual 
lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam model dan nilai AVE 
masing-masing konstruk nilainya harus lebih besar dari 0,50. Tabel 4.5 berikut menunjukkan hasil 
output nilai AVE dari model. 
Tabel 4.6 
AVE (Average Variance Extracted
Variabel 
) 
AVE (Average Variance Extracted) 
Profesionalisme 0,5908 
Reward 0,5603 




Sumber: data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa nilai AVE (Average Variance Extracted) 
untuk konstruk profesionalisme, reward, kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki nilai 








Nilai Akar AVE (Average Variance Extracted)
 







   
Reward 0,5448 0,7485 
  




0,6232 0,3432 0,4774 0,8225 
Sumber: data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas, untuk setiap angka yang ditebalkan adalah nilai akar AVE 
(Average Variance Extracted) dari setiap konstruk dan angka yang tidak ditebalkan adalah nilai 
korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam model.Dilihat dari tabel 4.6 tersebut dapat 
disimpulkan bahwa akar AVE semua konstruk lebih tinggi dari korelasi antara konstruk tersebut 
dengan konstruk lainnya. 
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Jadi dapat disimpulkan dari hasil output tabel 4.6 dan tabel 4.7 di atas bahwa semua 
konstruk memenuhi kriteria validitas diskriminan. 
4.3.1.3 Uji Reliabilitas  
Disampingujivaliditaskonstruk,dilakukanjugauji reliabilitaskonstruk yang diukur dengan 
composite reliability dan diperkuat dengancronbachs alpha dari  blok 
indikatoryangmengukurkonstruk.Hasil pengujiancompositereliabilitydan cronbachsalpha dapat 
dilihat pada tabel 4.8.Sebuah konstruk dinyatakan reliabel jikamemiliki nilaicompositereliability> 
0,70dan cronbachsalpha >0,60. 
 
Tabel 4.8 
Composite Reliability dan Cronbachs Alpha 
 
Composite Reliability Cronbachs Alpha 
Profesionalisme 0,8524 0,7702 
Reward 0,8356 0,7426 




Sumber: data primer diolah, 2016 
Dari hasil output smartPLS diatas semua konstruk memiliki nilai composite reliability di 
atas 0,70.  Cronbachs alpha semua konstruk berdasarkan tabel 4.8 memiliki nilai di atas 0,60. Jadi 
dapat disimpulkan dari hasil outputcomposite reliability dan cronbachs alpha di atas bahwa semua 
konstruk telah memenuhi kriteria uji reliabilitas 
4.3.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
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Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen 
(endogen) dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.Adapun model 












Gambar 4.3 Tampilan Hasil PLS Bootstrapping 
 








Kepuasan Kerja 0,6634 
Komitmen Organisasi 0,4029 
Sumber: data primer diolah, 2016 
Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-square yang 
merupakan uji goodness-fit model. Model hubungan  profesionalisme  terhadap reward memberikan 
nilai R-square sebesar 0,2968 yang dapat diinterpretasikan bahwa variabilitas konstruk reward yang 
dapat dijelaskan oleh variabilitas konstruk profesionalisme sebesar 29,68% sedangkan 80,32% 
dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. Untuk model Hubungan profesionalisme dan 
reward terhadap kepuasan kerja memberikan nilai R-square sebesar 0,6634 yang dapat 
diinterpretasikan bahwa variabilitas konstruk kepuasan kerja yang dapat dijelaskan oleh variabilitas 
konstruk profesionalisme dan reward sebesar 66,34% sedangkan 33,66% dijelaskan oleh variabel 
lain di luar yang diteliti.Untuk model hubungan profesionalisme, reward dan kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasi memberikan nilai R-square sebesar 0,4029 yang dapat 
diinterpretasikan bahwa variabilitas konstruk komitmen organisasi yang dapat dijelaskan oleh 
variabilitas konstruk profesionalisme, reward dan kepuasan kerja sebesar 40,29% sedangkan 
59,71% dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. 
Uji yang kedua adalah melihat signifikansi dengan melihat nilai koefisien parameter dan 
nilai signifikansi t-statistik.Untukmenilaisignifikansimodel prediksi dalam pengujianmodel 
struktural,dapatdilihatdarinilait-statisticantarvariabelindependen kevariabel dependen.Dalam 
PLSpengujiansecarastatistiksetiaphubunganyang 
dihipotesiskandilakukandenganmenggunakansimulasiyaitu  membandingkan nilai t-
statisticdengant-tabelsignifikansi=5%(1,96).Jikanilai t-statistic>t-tabelmakahipotesisdi 
terimadanjikanilai t-statistic<t-tabelmaka hipotesisditolak.Dalam  halinidilakukan  




datapenelitian.Signifikansi model dalam pengujian model struktural dapat dilihat dari nilai t-
statistic dalam tabel pathcoefficient. TabelpathcoefficientpadaoutputSmartPLS 
dapatdilihatpadatabel 4.10. 
Tabel 4.10 





















0,5515 0,5544 0,0528 0,0528 10,4367 1,96 
PROF -> 
KK 
0,3322 0,3211 0,0975 0,0975 3,4068 1,96 
KK -> KO 0,2075 0,2096 0,1169 0,1169 1,7759 1,96 
PROF -> 
RW 
0,5448 0,5553 0,0479 0,0479 11,3755 1,96 
RW -> KK 0,5844 0,5957 0,0803 0,0803 7,2774 1,96 
RW -> KO -0,1161 -0,1085 0,1272 0,1272 0,9126 1,96 
Sumber: data primer diolah, 2016 
4.3.3 Pengujian Hipotesis 
Dari tabel4.10diatasmenunjukkanbahwaprofesionalisme(PROF) berhubungan positif 
terhadapkomitmen organisasi (KO)dengan koefisiensebesar0,5515.Hasil perhitungant-
statistic(10,4367)>t-tabel (1,96), menunjukkanbahwavariabelprofesionalisme(PROF) 




Tabeldiatasmenunjukkanbahwaprofesionalisme(PROF) berhubungan positif 
terhadapkepuasan kerja (KK)dengan koefisiensebesar0,3322.Hasil perhitungant-statistic(3,4068)>t-
tabel (1,96), menunjukkanbahwavariabelprofesionalisme(PROF) berhubungansecarapositif 
signifikanterhadap kepuasan kerja (KK). Dengandemikian,hipotesis H2dalampenelitianiniditerima. 
Tabeldiatasmenunjukkanhasil perhitungant-statistickepuasan kerja (KK) terhadap 
komitmen organisasi (KO) (1,7759)<t-tabel (1,96). Dengandemikian,hipotesis 
H3dalampenelitianiniditolak. 
Tabel4.10diatasmenunjukkanbahwaprofesionalisme(PROF)berhubungan positif 
terhadapreward (RW)dengan koefisiensebesar0,5548.Hasil perhitungant-statistic (11,3755)>t-tabel 
(1,96), menunjukkanbahwavariabelprofesionalisme(PROF)berhubungansecarapositif 
signifikanterhadap reward (RW). Dengandemikian,hipotesis H4dalampenelitianiniditerima. 
Tabel4.10diatasmenunjukkanbahwareward (RW)berhubungan positif terhadapkepuasan 
kerja (KK)dengan koefisiensebesar0,5844.Hasil perhitungant-statistic (7,2774)>t-tabel (1,96), 
menunjukkanbahwavariabelreward (RW) berhubungansecarapositif signifikanterhadap komitmen 
organisasi (KO). Dengandemikian,hipotesis H5dalampenelitianiniditerima. Dan tabeldiatas 
jugamenunjukkanhasil perhitungant-statisticreward (RW) terhadap knowledge sharing attitude 
(KSA) (0,1747)<t-tabel (1,96). Dengandemikian,hipotesis H6dalampenelitianiniditolak. 
Tabel 4.11 
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hipotesis Hasil 
1 




Profesionalisme berhubungan positif dengan kepuasan 
kerja.  
Diterima 




4 Profesionalisme berhubungan positif  denganreward. Diterima 
5 Reward berhubungan positif  dengan kepuasan kerja. Diterima 




4.4   Pembahasan 
4.4.1 Profesionalisme dengan Komitmen Organisasi 
Dari hasil penelitian diketahuibahwaprofesionalismeberhubungan terhadapkomitmen 
organisasisecara empiristerbukti didukung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
profesionalisme yang dimiliki responden dalam bekerjaakan semakin tinggi juga komitmen 
organisasi responden untuk tetap bertahan di dalam perusahaan di mana responden bekerja.  
Seseorang dikatakan memiliki profesionalismejika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai 
keahlian untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau 
profesi dengan standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan  tugas profesinya 
dengan mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan (Lekatompessy, 2003 dalam Herawati dan 
susanto, 2009) apabila seorang auditor memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi maka secara 
otomatis akan meningkatkan komitmen organisasinya terhadap perusahaan. Komitmen organisasi 
merupakan derajat dimana seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi 
tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam 
organisasi tersebut (Robbins,2008).Auditor yang memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi, 
dalam melaksanakan pekerjaannya akan menghasilkan audit yang memenuhi standar yang telah 
ditetapkan organisasi, itu berarti bahwa auditor telah melakukan pekerjaanya dengan baik, hal 
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tersebut menunjukkan bahwa auditor yang berkomitmen tinggi terhadap organisasinya senantiasa 
akan mempertahankan dirinya diorganisasi tersebut dengan cara melakukan pekerjaan yang baik 
dan secara professional. 
Penelitian ini mendukung sesuai dengan penelitian Yohana (2011), Sulistiawati (2011) dan 
Sejjaaka dan Kaawaase (2014) yang menemukan bahwa profesionalisme mempunyai hubungan 
positif terhadap komitmen organisasi. 
4.4.2 Profesionalisme  dengan Kepuasan Kerja 
Dari hasil penelitian menyatakanbahwaprofesionalisme berhubungan 
positifterhadapkepuasan kerjasecara empiristerbukti didukung. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi profesionalisme yang dimiliki responden dalam bekerjaakan semakin 
berhubungan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan responden dalam melakukan pekerjaannya. 
Seseorang dikatakan memiliki profesionalismejika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai 
keahlian untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau 
profesi dengan standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan  tugas profesinya 
dengan mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan (Lekatompessy, 2003 dalam Herawati dan 
susanto, 2009). Ketika auditor memiliki tingkat profesionalisme yang tinggi  maka dia akan 
mematuhi peraturan yang berlaku, seseorang yang dapat melakukan pekerjaanya dengan baik sesuai 
dengan peraturan dan norma yang ditetapkan dapat disimpulkan seseorang tersebut merasakan 
perasaan yang menyenangkan terhadap pekerjaannya dengan kata lain adanya rasa kepuasan dalam 
bekerja, apabila pekerjaan mereka tidak menyenangkan maka karyawan tidak akan mematuhi 
peraturan yang telah berlaku dan hal tersebut menunjukkan ketidakpuasaan dalam pekerjaan 
mereka.Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian 
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson 2011), dengan kata lain kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan  kita dan apa yang kita pikirkan 
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tentang pekerjaan kita. Jadi semakin tinggi profesionalisme yang dimiliki seorang auditor semakin 
positif rasa puasnya terhadap pekerjaan yang auditor tersebut lakukan. 
Penelitian ini mendukung sesuai dengan penelitian Norris dan Neibuhr (1984)dalam 
Trisnaningsih (2001), Humphrey (2011)dan Sejakka dan Kaawaase (2014) yang menemukan bahwa 




4.4.3 Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasi 
Dari hasil penelitian menyatakanbahwakepuasan kerja berhubungan 
positifterhadapkomitmen organisasi secara empiris tidak terbukti.Hal ini berarti kepuasan kerja 
tidak berhubungan terhadap komitmen organisasi.Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil 
penelitian Trianingsih (2003), Humphrey (2011)  serta Sejakka dan Kaawaase (2014) yang 
menemukan bahwa terdapat hubungan  antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja didefiniskan sebagai tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari 
penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson, 2011), dengan kata lain kepuasan 
kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan  kita dan apa yang kita pikirkan 
tentang pekerjaan kita dan setiap organisasi mengharapkan dapat mencapai tujuan dan meraih 
kesuksesan, untuk mencapai tujuannya tersebut maka diperlukan sumber daya manusia yang 
berkualitas, karyawan yang berkualitas akan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan perintah dan 
prosedur yang berlaku kemudian setelah melaksanakan pekerjaaan tersebut dengan baik maka rasa 
kepuasan dalam bekerja akan timbul dan hal tersebut akan berdampak terhadap komitmen 
organisasi,  seseorang yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan mempengaruhi 
motivasinya untuk melakukan kegiatan-kegiatan agar dapat mencapai tujuan perusahaan.Komitmen 
organisasi merupakan derajat dimana seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan 
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organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di 
dalam organisasi tersebut (Robbins,2008). 
Berdasarkan Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 
berhubungan terhadap Komitmen Organisasi Individu-individu yang merasa terpuaskan dengan 
pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi, sedangkan individu-individu yang 
merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaaanya cenderung untuk keluar dari organisasi.Kepuasan 
kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar.yang pada akhirnya 
akan mewujudkan terjadinya perputaran karena individu yang memilih keluar organisasi akan 
mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat lain. Dampak ketidakpuasan selain dalam 
bentuk meninggalkan pekerjaan atau keluar dari organisasi dapat berupa ketidak hadiran, Orang-
orang yang relatif puas dengan pekerjaanya akan lebih berkomitmen pada organisasi dan orang- 
orang yang komitmen terhadap organisasi lebih mungkin untuk mendapatkan kepuasan lebih besar, 
teori motivasi  Herzberg (1966), ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha 
mencapai kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor itu disebutnya 
faktorhigiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor intrinsik). Faktor higiene memotivasi 
seseorang untuk keluar dari ketidakpuasan, termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia, 
imbalan, kondisi lingkungan, dan sebagainya (faktor ekstrinsik), sedangkan faktor motivator 
memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang termasuk didalamnya adalah 
achievement, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dsb (faktor intrinsik).  
Untuk bertahan di organisasi atau perusahaan dapat dipengaruhi oleh berbagai hal seperti yang 
sudah dijelaskan oleh teori motivasi Herzberg, tetapi kepuasan kerja tidak berhubungan terhadap 
komitmen responden untuk bertahan di organisasi atau perusahaan di mana responden 
bekerja.Alasan penolakan  hipotesis  ini diduga karena seorang auditor yang menjadi responden 
merasakan ketidakpuasan ditempat ia bekerja dan mengakibatkan tidak adanya rasa komitmen 
terhadap organisasinya dan Hal ini juga dikarenakan penelitian ini menggunakan responden yang 
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berbeda dari penelitian sebelumnya. Dimana pada penelitian sebelumnya menggunakan responden 
dari auditor yang bekerja di KAP, sedangkan dalam penelitian ini menggunakan responden auditor 
internal di perusahaan perbankan, sehingga hasil pengujian hipotesis ketiga ini menghasilkan hasil 
yang tidak signifikan mendukung penelitian Rahadyan (2008) dan fujianti (2012) yang 
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berhubungan terhadap komitmen organisasi. 
4.4.4 Profesionalisme denganReward 
Dari hasil penelitian menyatakanbahwaprofesionalisme berhubungan 
positifterhadaprewardsecara empiristerbukti didukung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi profesionalisme yang dimiliki responden dalam bekerjaakan semakin tinggi reward 
yang diperoleh responden. 
Seseorang dikatakan memiliki profesionalismejika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai 
keahlian untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau 
profesi dengan standar baku dibidang profesi yang bersangkutan dan menjalankan  tugas profesinya 
dengan mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan (Lekatompessy, 2003 dalam Herawati dan 
susanto, 2009). Seorang auditor yang melakukan pemeriksaan sesuai dengan  kode etik dan patuh 
terhadap regulasi yang dibuat organisasinya akan menghasilkan akan menghasilkan prestasi yang 
bagus, kinerja yang baik dan pada akhirnya akan dapat mencapai tujuan-tujuan perusahaan, dengan 
tercapainya hal-hal tersebut perusahaan akan memberikan sebuah penghargaan atas kinerja yang 
telah dilakukan oleh seorang karyawan yang bekerja secara profesional.Reward adalah segala 
bentuk pengembalian baik finansial maupun non finansial yang diterima karyawan karena jasa yang 
disumbangkan keperusahaan Kurniawan (2010).Jadi semakin tinggi profesionalisme yang dimiliki 
seorang auditor semakin tinggi pula reward yang akan diterima auditor tersebut. 
Penelitian ini sesuai dengan mendukung penelitian Ardiani (2012), Dewilina 
(2014)danSejakka dan Kaawaase (2014) yang menemukan bahwa profesionalisme mempunyai 
hubungan positif terhadap reward. 
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4.4.5 Rewarddengan Kepuasan Kerja 
Dari hasil penelitian diketahuibahwareward berhubungan positifterhadapkepuasan 
kerjasecara empiristerbukti didukung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa responden yang 
memiliki reward yang tinggi maka akan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan responden 
terhadap pekerjaannya. 
Rewarddidefinisikan sebagai segala bentuk pengembalian baik finansial maupun non 
finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan Kurniawan 
(2010).Bagi perusahaan karyawan adalah salah satu sumber daya yang amat dibutuhkan untuk 
mencapai tujuan perusahaan, dan sebaliknya bagi karyawan yang mempunyai berbagai macam 
kebutuhan perusahaan juga merupakan salah satu tempat yang dapat memuaskan kebutuhannya, 
dengan adanya pemberian reward terhadap karyawan yang telah melakukan prestasi dalam rangka 
pencapaian tujuan perusahaan dan apabila pemberian reward diberikan sesuai dengan kinerjanya 
maka rasa kepuasan dalam bekerja akan timbul.Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan 
menyenangkan yang diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Wesson 
2011:105), dengan kata lain kepuasan kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang 
pekerjaan  kita dana apa yang kita pikirkan tentang pekerjaan kita. Jadi semakin tinggi reward yang 
diterima responden yang dalam hal ini adalah auditor internal di perusahaan perbankan di Kota 
Bengkulu maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan responden terhadap pekerjaannya. 
Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang mendukung penelitian listiana (2009), Kresno 
(2011), Wardani (2012)dan  Sejakka dan  Kaawaase (2014) yang menemukan 
bahwarewardmempunyai hubungan positif terhadap kepuasan kerja. 
4.4.6 Rewarddengan Komitmen Organisasi 
Dari hasil penelitian yang dilakukan menyatakanbahwareward berhubungan 
positifterhadapkomitmen organisasisecara empiris tidak terbukti. Hal ini berarti reward tidak 
berhubungan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian 
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Humphrey (2011) dan Sejjaaka dan Kaawaase (2014)yang menemukan bahwa reward berhubungan 
positifterhadapkomitmen organisasi. 
Rewarddidefinisikan sebagai segala bentuk pengembalian baik finansial maupun non 
finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan keperusahaan Kurniawan 
(2010).Pemberian Reward dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas dan mempertahankan 
karyawan yang berprestasi agar tetap berada dalam perusahaan  dan untuk memberikan dorongan 
bagi karyawan agar menjalankan pekerjaan dengan hasil yang lebih baik Fadilla (2009), dalam 
pelaksanaanya pemberian reward haruslah dengan  ketentuan yang adil dan bijak, ketidakadilan 
atau ketidakpuasan terjadi apabila prestasi (penghargaan) yang diterima seseorang dalam suatu 
hubungan tidak proposional dengan apa yang telah diberikan dalam hubungan tersebut. 
Ketika seseorang membandingkan situasi mereka sendiri dengan situasi lain dan mempunyai 
suatu perasaan ketidak adilan, dan karena kurangnya prestasi untuk kontribusi mereka, mereka 
mengalami tekanan dan kemudian bagi pekerja yang dibayar lebih akan meningkatkan usaha 
mereka, sebagai suatu usaha untuk mengurangi ketidakadilan,sedangkan pekerja yang dibayar lebih 
rendah lebih memilih untuk berpindah pada perusahaan lain.apabila pemberian reward tidak sesuai 
dengan kinerja yang telah dilakukan maka seorang karyawan akan merasakan ketidakpuasan dan 
akibat dari rasa ketidakpuasan tersebut maka akan menurunkan semangat kinerja, semangat kinerja 
yang turun akan berdampak terhadap komitmen seseorang terhadap organisasinya.Komitmen 
organisasi merupakan derajat dimana seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di 
dalam organisasi tersebut (Robbins, 2008). 
Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara 
rewardterhadap komitmen organisasi. Komitmen untuk bertahan di organisasi tidak hanya karena 
adanya reward yang tinggi atas prestasi kerja mereka akan tetapi juga hal-ha1 yang bersangkutan 
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dengan kebutuhan hidup karyawan. Karena perilaku anggota organisasi dipengaruhi oleh 
kebutuhan-kebutuhannya, Teori Abraham Maslow membedakan kebutuhan ini, sebagai beriknt : 
(1)Kebutuhan psikologis : 
makan, perumahan, kehangatan dan keinginan fisik lainnya.  
(2)Kebutuhan keamanan: 
keamanan dan perlindungan  
(3)Kebutuhan kasih sayang dan rasa memiliki :                          keinginan untuk 
memberi dan menerima kasih sayang dan persahabatan. 
 (4)Kebutuhan penghargaan :  
 penghargaan diri dan penghargaan dari orang lain 
 (5)Kebutuhan aktualisasi : 
 "Apa yang seseorang dapat lakukan, ia harus melakukan". 
Urutan kebutuhan menurut Abraham Maslow tersebut sudah ditentukan berdasarkan 
kepentingannya sehingga yang disebut terdahulu merupakan kebutuhan yang lebih penting dari 
pada yang berada di bawahnya. 
Ketika Seorang karyawan diberikan suatu penghargaan tetapi tidak sesuai dengan apa yang 
sudah dikerjakannya maka karyawan tersebut akan merasa kurang dihargai dan akan menimbulkan 
rasa ketidakpuasan dalam bekerja  dan akan menimbulkan Keinginan mengakhiri tugas atau 
meninggalkan organisasi, Individu-individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya 
cenderung untuk bertahan dalam organisasi, sedangkan individu-individu yang merasa kurang 
terpuaskan dengan pekerjaaanya cenderung untuk keluar dari organisasi dengan kata lain responden 
tersebut tidak mempunyai Komitmen untuk bertahan diorganisasi ditempat dia bekerja, selain pada 
penelitian ini juga menggunakan responden yang berbeda dari penelitian sebelumnya. Dimana pada 
penelitian sebelumnya menggunakan responden dari auditor yang bekerja di KAP, yang mungkin 
saja pemberian reward ditempat responden penelitian sebelumnya karyawan diberikan secara adil 
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dan mampu memenuhi kebutuhan responden. sedangkan dalam penelitian ini menggunakan 
responden auditor internal di perusahaan perbankan, sehingga hasil pengujian hipotesis keenam ini 
menghasilkan hasil yang tidak signifikan. Selanjutnya hasil tidak signifikan ini bisa dikarenakan 
responden merasa bahwa reward yang tinggi tidak akan menjamin komitmen responden untuk tetap 
bertahan di organisasinya. Karena komitmen organisasi responden bisa jadi bukan dipengaruhi oleh 
reward yang responden terima tetapi dari hal-hal lain yang lebih penting dari reward itu sendiri 
misalnya alih tugas, Promosi, Pujian, Pengakuan, dan hasil yang tidak signifikan ini mendukung 
penelitian Rahadyan (2008) dan fujianti (2012) yang menyimpulkan bahwa reward tidak 





Penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan antara profesionalisme, reward, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi.Responden penelitian ini adalah auditor internal di perusahaan 
perbankan di Kota Bengkulu. Berdasarkan pada hasil pembahasan maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Profesionalisme berhubungan dengankomitmen organisasi. Hal ini berarti semakin tinggi 
profesionalisme yang dimiliki seorang individu dalam pekerjaannya, maka akan semakin 
tinggi komitmen individu tersebut untuk bertahan di organisasi tempatnya bekerja. 
2. Profesionalisme berhubungan dengankepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi 
profesionalisme yang dimiliki seorang individu dalam pekerjaannya, maka akan semakin 
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan individu tersebut dalam melakukan pekerjaannya. 
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3. Kepuasan kerja tidak berhubungandengankomitmen organisasi. Hal ini berarti kurangnya 
rasa kepuasan dalambekerja yang responden rasakan akibat rasa ketidakpuasan tersebut 
berdampak terhadap tidak adanya keinginan karyawan untukberkomitmen dalam organisasi.  
4. Profesionalisme berhubungan denganreward. Hal ini berarti semakin tinggi profesionalisme 
yang dimiliki seorang individu dalam pekerjaannya, maka akan semakin tinggi reward yang 
akan individu tersebut terima. 
5. Reward berhubungan dengankepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi reward yang 
diterima individu maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan individu 
dalam pekerjaannya. 
6. Reward tidak terbukti berhubungan positif dengankomitmen organisasi. Hal ini berarti 
bukan hanya rewardyang mempengaruhi komitmen organisasi tetapi banyak juga faktor lain 
seperti, kebutuhan fisiologis, rasa aman, kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki, dan 
pengahargaan berupa pengakuan dan juga apabila pemberian reward tidak sesuai dengan apa 
yang telah dicapai maka responden akan memilih untuk pindah ke perusahaan lain. 
5.2 Implikasi 
Bagi perbankan, hasil penelitian ini penting dikarenakan dari temuan dijelaskan bahwa reward 
dan kepuasan kerjatidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, karena faktor yang 
mempengaruhi tingkat komitmen organisasi karyawan bukan hanya dari faktor reward dan 
kepuasan kerja saja tetapi banyak faktor lain, dari hasil penelitian ini bank harus lebih 
meningkatkan kepuasan kerja dan reward serta memperhatikan faktor-faktor lain diluar variabel 
yang diteliti agar mampu meningkatkan rasa komitmen yang tinggi auditor internal pada perusahaan
  
5.3 Keterbatasan 
Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan. Adapun keterbatasan penelitian ini yaitu:  
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1. Kuesioner didalam penelitian ini menggunakan semua kuesioner penelitian  sebelumnya, 
dimana terdapat perbedaan pada objek penelitian yang memungkinkan dapat mempengaruhi 
hasil dari penelitian dan Sampel pada penelitian ini terbatas hanya Internal Auditor Pada 
Perusahaan Perbankan di Kota Bengkulu, dikarenakan jumlah responden yang sedikit 
sehingga tidak bisa diekplor lebih luas. 
2. Metode Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner memiliki kelemahan yaitu 
memungkinkan terdapat responden yang tidak menjawab secara serius. 
5.4 Saran 
1. Berdasarkan hasil analisis pada Bab IV maka peneliti menyarankan pada perusahaan 
Perbankan dikota Bengkulu agar lebih memperhatikan Kepuasan kerja, Reward dan 
Komitmen Organisasional karyawannya yang dimana ketiga variabel tersebut sangat kuat, 
guna peningkatan kinerja karyawan. Maka dari itu peneliti memberikan saran agar 
Perusahaan lebih memperhatikan bawahannya dalam meningkatkan hubungan Kepuasan 
kerja dan Pemberian Reward terhadap komitmen organisasi internal auditor. 
2. Penelitianselanjutnyadiharapkantidakhanyasebataspengujian pada perusahaan perbankan 


























Ardiani, Sulistiwati (2012). Pengaruh Motivasi Terhadap Interaksi antara Komitmen 
Organizational dan Komitmen Professional  dengan Kepuasan Kerja Auditor.procceding 
for call paper Pekan Ilmiah. Semarang. 
 
Davis, Keith dan Newstrom, John W (1990).Perilaku Dalam Organisasi, Jilid 1, Edisi Ketujuh, 
Penerbit Erlangga, Jakarta.  
 
Dewilina, (2014), Pengaruh komitmen organizational dan professional dan kepuasan kerja auditor 
: Motivasi sebagai variabel Moderating ( Studi pada auditor pada kantor akuntan publik 
di Semarang).Universitas Semarang. 
 
Fadilla,  (2009) Analisis Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Pendapatan Individu di Sumatera 
Barat. Other thesis, Fakultas Ekonomi. 
French dan Raven, Pengantar Manajemen, Edisi 1, Erni dan Kurniawan  
 
Fujianti, lailah.(2012). Pengaruh Profesionalisme terhadap komitmen organisasi dan  kepuasan 
kerja serta dampaknya terhadap Kinerja Akuntan Pendidik. Jurnal Prosiding Seminar 
Nasional.Semarang. 
 





Ghozali, I. (2008). Structural Equation Modeling Metode Alternatif Dengan Partial Least 
Square.Edisi 2. Semarang: BP. Universitas Diponegoro. 
Griffin, Ricky (2000), Managemen, Edisi 2, Erlangga, Jakarta. 
 
Herawati dan susanto, (2009), “ Pengaruh Profesionalisme , pengetahuan pendeteksi kekeliruan, 
dan etika profesi terhadap  Pertimbangan Tingkat Materialitas Akuntan Publik”. Jurnal 
Akuntansi dan keuangan Vol 11, 1 mei. 
 
Humprey, Turinawe (2011). reward,job satisfaction and organizational  Commitmen. Journal of 
accounting in Emerging Economies.Uganda. 
 
Kalbers  dan Fogarty (1995). Professionalism Its Consequences: A Study of Internal Auditors. 
Auditing: A Journal of Practice.Vol. 14. No. 1: 64-86. 
 
Kinicki, (2010).Management    (5th edition)   Authors  :  Kinicki  &  Williams E-
BOOK Paperback – 2010. Publisher: McGraw-Hill; 5th edition (2010). 
Kurniawan, (2010).Pengantar manajemen.Jakarta : kencana  
 
Lekatompessy, J.E (2003). Hubungan Profesionalisme dengan konsekuensinya: 
Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja, Prestasi Kerja dan 
Keinginan Berpindah (Studi Empiris di Lingkungan Akuntan 
Publik). Jurnal Bisnis dan Akuntansi, Vol.5, No.1, April, hlm.69–84. 
Lestari dan Cahyono (2003), “Komitmen Organisasi dan kepuasan kerja sebagai mediasi hubungan 
Profesionalisme  dengan intensi keluar ( Studi empiris pada internal auditor  perusahaan 
manufaktur di Indonesia)”. SNA V1. Surabaya. 16-17 Oktober. 
 
Luthans, K. W., Jensen, S., Lebsack, S., & Lebsack, R. (2007). Optimism and Employee 
Performance in the Banking Industry. Journal of Applied Management & Entrepreneurship, 
12 (3), 57-72. 
 
Mangkunegara, A.P (2002). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. PT. Remaja 
Rosdakarya. Bandung. 
 
Mangkunegara, Anwar P. (2005). Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan Keenam. Penerbit 
PT. Remaja Rosdakarya. Bandung.  
 
McShane dan von glinow (2010)  .Organizational Behavior 3rd Revised Edition. 
Publisher: McGraw-Hill Inc.,US; 3rd Revised edition edition (February 1, 2015). 
72 
 
Meyer, J. P. dan Allen, N. J., 1984,Testing the “side-bet theory” of Organizational Commitment: 
Some Methodological Considerations. Journal of Applied Psychology, 69, 372-378.Blerkom 
2009. 
 
Newstrom (2012). Organizational Behavior : Human Behavior at Work.Publisher :McGraw-Hill 
Education - Europe. 
Robbbins  dan Judge (2011). Perilaku Organisasi, Buku 1 dan 2  Jakarta : Salemba   
 
Robbins, Stephen. Managemen, Jilid2, Edisi Kesepuluh, Penerbit Erlangga, Jakarta.  
 
Robbins. (2008).  Perilaku Organisasi, Edisi Bahasa Indonesia Cetakan III       Terjemahan  Molan, 
Benyamin, Jakarta : PT.Indeks. 
 
Sculer,R.S (1987), Personnel and Human  resource Managemen. West publishing Company. 
 
Sejaaka dan Kaawaase, Thawa.(2014). Profesionalism, reward, job satisfaction and organizational 
Commitmen.Journal of accounting in Emerging Economies. Uganda. 
 
Siahaan, Victor .(2010). Pengaruh Profesionalisme Terhadap Komitmen Organisasi  Dalam Upaya 
Meningkatkan  Kinerja  Auditor . Jurnal Telaah  dan  Riset Akuntansi. Aceh. 
 
Sri trianingsih, (2001),penelitian berjudul” Pengaruh Komitmen Terhadap Kepuasan. 
 
Sugiyono (2012), Metodologi Penelitian  Kuantitatif Kualitatif dan R & B : Bandung : Alfabeta. 
 
Sujarweni, Wiratna (2014). Metodelogi Penelitian. Jilid 1, Edisi kesatu, Penerbit Pustakabarupress, 
Yogyakarta. 
Sunjoyo (2003).Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap social 
humanitas,No :16A (1) Januari 
 
Tianingsih,(2003).Pengaruh Ketidakpastian Lingkungan danPenganggaran Partisipatif Terhadap 
Peningkatan Kinerja Manajerial 
(Survey Pada Rumah Sakit Di Surakarta). UMS. (tidak dipublikasikan). 
 
Wesson (2011),Organizational Behavior: Improving Performance and Commitment in the 
Workplace 2nd Edition. Publisher: McGraw-Hill/Irwin, 2 edition (May 18, 2010). 
 
Yohana, Corry (2011). Profesionalisme terhadap Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja.Jurnal 
econosains.Tanggerang  
 
 
